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Resumen
&O FTUB JOWFTUJHBDJØO TF mKØ DPNP PCKFUJWP DPOPDFS MBT SFQSFTFOUBDJPOFT TPDJBMFT TPCSF MB QSÈDUJDB
de aprovisionamiento de personal de un grupo de trabajadores académico – administrativos de una 
institución de educación superior en Colombia, con la aplicación de una metodología cualitativa 
utilizando la entrevista en profundidad y el grupo focal. Los hallazgos de esta investigación, muestran 
resultados interesantes para docentes, IES, académicos y gerentes del talento humano; abre tantos 
nuevos interrogantes como opciones de estudio en profundidad, sobre la satisfacción de los docentes 
VOJWFSTJUBSJPTZMBOFDFTJEBEEFJODMVTJØOEFMBHFTUJØOIVNBOBFOMBQPMÓUJDBOBDJPOBMRVFSJHFFMTJTUFNB
de calidad de la educación superior en Colombia.
Palabras clave: aprovisionamiento de personal, gerencia del talento humano, representaciones sociales 
y docente universitario.
6RFLDOUHSUHVHQWDWLRQVDERXWWKHSUDFWLFHRIWHDFKHUV·UHFUXLWPHQWLQ+LJKHU
Education in Colombia
Abstract
*OUIJTSFTFBSDIXFTFUUIFHPBMUPVOEFSTUBOEUIFTPDJBMSFQSFTFOUBUJPOTQSBDUJDFPGTUBGmOHPGBHSPVQPG
academic workers - administration of an institution of higher education in Colombia, with the application 
PGBRVBMJUBUJWFNFUIPEPMPHZVTJOHJOEFQUIJOUFSWJFXTBOEHSPVQGPDBM5IFmOEJOHTPGUIJTSFTFBSDITIPX
JOUFSFTUJOHSFTVMUTGPSUFBDIFST*&4BDBEFNJDTBOE)VNBO3FTPVSDF.BOBHFSTPQFOTOFXRVFTUJPOT
as options both in-depth study on satisfaction of university teachers and the need for inclusion of human 
NBOBHFNFOUJOQPMJUJDTOBUJPOBMHPWFSOJOHUIFRVBMJUZTZTUFNPGIJHIFSFEVDBUJPOJO$PMPNCJB
Keywords: procurement staff, human resource management, social representations and university 
teaching.
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Introducción
 En la actualidad de las organizaciones, 
incluidas en ellas las instituciones de educación 
superior, se presentan exigencias y retos propios 
de un ambiente globalizado, altamente cambiante 
Z DPNQMFKP BTQFDUPT RVF EJGÓDJMNFOUF QVFEFO
BCPSEBSTFTJOFMWBMPSRVFBHSFHBOMBTQFSTPOBT
 La creación de valor y sostenimiento de las 
instituciones depende en buena medida de la 
aplicación de prácticas de gestión humana y 
NÈTFTQFDÓmDBNFOUFEFMBGPSNBDØNPTFBUSBF
y retiene el talento más idóneo.
 En la vida social de las organizaciones se 
construye conocimiento a través de procesos 
representacionales, y de este saber, se derivan 
actitudes, opiniones, expectativas, sentimientos 
y vivencias importantes para el comportamiento 
laboral.
 En este orden de ideas, comprender las 
representaciones sociales sobre la práctica de 
aprovisionamiento en docentes de educación 
superior permite hacer un acercamiento a las 
DPODFQDJPOFTJNÈHFOFTWBMPSFTZNJUPTRVFTF
forjan en este grupo.
 %BEP RVF MBT JOWFTUJHBDJPOFT SFMFWBOUFT FO
materia de gestión humana (Calderón, Montes 
& Tobón, 2004; Calderón & Álvarez, 2006), han 
SFWFMBEP VOB TJUVBDJØO QSPCMFNÈUJDB RVF MPT
estudios han tenido como informantes a los 
FNQSFTBSJPT RVJFOFT BTFHVSBO RVF MB NBOFSB
JOUVJUJWB EF DPOUSBUBS MFT EB SFTVMUBEPT Z RVF
DSFFOFOMBHBSBOUÓBEFJEPOFJEBERVFPGSFDFMB
IPKBEFWJEBZRVFBEFNÈTMBTGPSNBTJOUVJUJWBT
de aprovisionamiento investigadas, se han usado 
FO PSHBOJ[BDJPOFTEPOEF FM QFSTPOBM SFRVFSJEP
FT EF CBKB DVBMJmDBDJØO &TUB JOWFTUJHBDJØO TF
centró en comprender las representaciones 
sociales de la práctica de aprovisionamiento 
en docentes de una institución de educación 
superior en Colombia. 
 Escenario actual de la gerencia del talento 
humano
 En la actualidad, el ámbito de las empresas 
en el contexto global se enmarca en procesos de 
transformación económicos, políticos, sociales y 
culturales; la dinámica de las organizaciones a 
nivel mundial exige ir a la par de los sucesos de 
modernización. El ser humano inmerso en esta 
realidad se convierte en el centro y principal 
SFDFQUPS EFM DBNCJP MP RVFHFOFSB FOQSJNFSB
instancia, caos, tanto en las empresas como en la 
vida de las personas; de igual forma es innegable 
RVF FTUPT QSPDFTPT PCMJHBO BM SFQMBOUFBNJFOUP
de las teorías empresariales y la posición frente 
BMNVOEP"MSFTQFDUPBmSNB.BSÓO	
RVFMB
sociedad del conocimiento trae consigo grandes 
y traumáticos desafíos, basados en los nuevos 
QBSBEJHNBT RVF FYJHFO MJEFSB[HPT RVF TFBO
capaces de ser interpretados y encauzados hacia 
MBDPOTUSVDDJØOEFVOPSEFOTPDJBMFOFMRVFFM
EFTBSSPMMPUFOHBDPNPmONFKPSBSMBDBMJEBEEF
WJEBEFMPTTFSFTIVNBOPTRVFMBJOUFHSBO
 Conceptualización, evolución, retos y 
tendencias de la gestión del talento humano.
 Calderón, Álvarez y Naranjo (2006b), realizan 
un recorrido por las perspectivas de trabajo 
clásica, neoclásica y economicista, donde logra 
inferirse el papel del capital humano en una 
organización, en lo relacionado con el aporte en 
FM QSPHSFTP EF MPT EJGFSFOUFT QSPDFTPT RVF TF
llevan al interior de ella.
 'SFOUFBFTUFQBOPSBNB MPTQSPDFTPTRVFTF
desarrollan al interior de las organizaciones cumplen 
un papel fundamental al potencializar el factor 
humano a través de las prácticas y su necesaria 
alineación con la estrategia organizacional.
 Saldarriaga (2008), aporta sobre las tendencias 
y perspectivas de la gestión humana, haciendo 
VOBDFSDBNJFOUPBMRVFIBDFSEFÏTUB3FGFSFODJB
BMHVOPT BVUPSFT RVF NVFTUSBO DPODFQDJPOFT
TPCSFFTUBÈSFBMPRVFQFSNJUFBTÓEJNFOTJPOBSZ
analizar el inmenso reto para las organizaciones 
EFIPZZRVFTFQSPZFDUBOIBDJBFMGVUVSP
 Prácticas de gestión humana
 Las prácticas de gestión humana son 
entendidas por Ulrich y Lake (1992) como 
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QSPDFTPT NÈT P NFOPT GPSNBMFT RVF MBT
organizaciones desarrollan para orientar la 
acción y la dirección empresarial e incidir 
sobre el comportamiento de las personas. 
Son establecidas a partir de los objetivos de 
MB PSHBOJ[BDJØO TV FTUSVDUVSB MBT KFSBSRVÓBT Z
los modelos gerenciales predominantes; están 
afectadas por el tamaño de la entidad, la forma 
de propiedad, el entorno inmediato y la cultura 
empresarial (Calderón, Montes & Tobón (2004).
 En general, tales prácticas en el modelo 
capitalista se han orientado al mantenimiento de las 
relaciones de producción y han sido colonizadas 
por las exigencias del mercado y de la visión 
economicista de los negocios (Alonso, 1999).
 Aprovisionamiento de personal
 El aprovisionamiento de personal comprende 
tres prácticas diferenciadas - el reclutamiento, la 
selección y la contratación. Valle, (2004) reporta 
RVF FO MBT GBTFT JOÓDJBMFT EFM EFTBSSPMMP EF MB
gestión humana esta fue una etapa burocrática 
QBSBiMMFOBSWBDBOUFTwQFSPRVFEBEBMBQSFTJØO
para atraer talentos y competencias, se ha ido 
convirtiendo en una actividad trascendental para 
las organizaciones.
 Antes de los años ochenta, los criterios 
de selección se enfocaron a aspectos socios 
culturales como la capacidad de adaptación, 
MBT iCVFOBT DPTUVNCSFTw FM TPNFUJNJFOUP B MB
disciplina, la ausencia de experiencia sindical 
(López, 1999) citado por Calderón et al., (2007). El 
incremento de la cobertura en la educación, llevó 
BRVF MBTFNQSFTBTQVEJFSBO SFDMVUBSQFSTPOBT
con mayor nivel académico, pero en los noventa 
DPO FM OVFWP NPEFMP UFDOP FDPOØNJDP RVF
reconoce el valor del conocimiento como fuente 
EF WBMPS BHSFHBEP IBDFO RVF MBT FNQSFTBT
tomaran conciencia de la necesidad de cambiar 
la manera de seleccionar sus trabajadores.
 Un aspecto importante es conocer si en los 
procesos de selección se privilegian criterios 
técnicos (conocimientos y habilidades), socio-
humanísticos o de proyección. En el primer caso 
TFIBSÈÏOGBTJTFOQSVFCBTZDFSUJmDBDJPOFTRVF
permitan valorar la aptitud técnica del candidato 
para desempeñar el cargo; en el segundo, se 
tratarán de detectar relaciones interpersonales, 
posibilidad de encajar en los valores y cultura de 
la organización, calidad humana, capacidad de 
adaptación al ambiente interno, posibilidad de 
trabajar sin supervisión, entre otras (Pfeffer, 1996 
y 1998; Gubman (2000).
 Representaciones sociales
 La noción de Representación social es 
un eje fundamental para la investigación. La 
teoría de las Representaciones sociales es una 
valiosa herramienta dentro y fuera del ámbito 
EF MB1TJDPMPHÓB4PDJBMQPSRVFPGSFDFVONBSDP
explicativo acerca de los comportamientos de las 
personas estudiadas.
 Originalmente, Moscovici (1979), citado por 
Rodríguez, (2009), llama la atención sobre la 
complejidad del pensamiento de sentido común, 
abre la posibilidad de estudiar cómo distintas 
cogniciones y creencias culturales se organizan 
KFSÈSRVJDBNFOUFQBSB DPNQSFOEFS VO PCKFUP FO
un grupo social dado, y destaca los procesos 
TPDJBMFT EF DPNVOJDBDJØO Z EJTDVSTP FO RVF
TVSHFOTFBmBO[BOZTFUSBOTGPSNBO1PSPUSPMBEP
(Moscovici, 1988, citado por Rodríguez, 2009) 
para interpretar la teoría de las Representaciones 
TPDJBMFT DPNP FM FTUVEJP EF iMB NBOFSB DØNP
grupos sociales (o en una escala más amplia, 
sociedades o culturas) conceptualizan un 
objeto material o simbólico”, al mismo tiempo 
RVF BOBMJ[B MBT EJGFSFODJBTNBOJmFTUBT FO FTPT
sistemas de conceptualización dentro de un 
grupo o entre grupos sociales. También  en 
FTUFSFGFSFOUFUFØSJDPTFBMVEFRVFMBNÈTDMBSB
conceptualización de Representaciones Sociales 
la ofrece Jodelet (1986), citado por Araya, (2002), 
mHVSBSFMFWBOUFFOFTUFDBNQPEFFTUVEJP
 i&OUBOUPRVFGFOØNFOPTMBTSFQSFTFOUBDJPOFT
sociales se presentan bajo formas variadas, más 
PNFOPTDPNQMFKBT*NÈHFOFTRVFDPOEFOTBOVO
DPOKVOUPEFTJHOJmDBEPTTJTUFNBTEFSFGFSFODJB
RVF OPT QFSNJUFO JOUFSQSFUBS MP RVF TVDFEF F
incluso, dar un sentido a lo inesperado; categorías 
RVFTJSWFOQBSBDMBTJmDBSMBTDJSDVOTUBODJBT MPT
GFOØNFOPTZBMPTJOEJWJEVPTDPORVJFOFTUFOFNPT
BMHP RVF WFS UFPSÓBT RVF QFSNJUFO FTUBCMFDFS
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hechos sobre ellos. Y a menudo, cuando se les 
comprende dentro de la realidad concreta de 
nuestra vida social, las representaciones sociales 
son todo ello junto” (p. 472)
Metodología
 La presente investigación es de tipo descriptiva 
FJOUFSQSFUBUJWBRVFVUJMJ[BNFUPEPMPHÓBDVBMJUBUJWB
Tiene como objetivo describir e interpretar de 
manera detallada las representaciones sociales 
RVFUJFOFVOHSVQPEFEPDFOUFTVOJWFSTJUBSJPTTPCSF
una práctica de gestión humana, en este caso de 
aprovisionamiento de personal, en una realidad 
múltiple, holística y divergente de las instituciones 
de educación superior. En este sentido, la relación 
TVKFUP  PCKFUP FT JOUFSBDDJPOBEB F JOnVFODJBEB
por factores subjetivos.
 La unidad de análisis estuvo conformada por 
las representaciones sociales (concepciones, 
imágenes, mitos y valores) sobre la práctica 
de aprovisionamiento de los docentes de una 
institución de educación superior. La unidad 
de trabajo, estuvo conformada por un grupo de 
docentes  seleccionados  de manera intencional, 
teniendo en cuenta la permanencia como 
docente de la institución no inferior a cinco años, 
dedicación docente de medio o tiempo completo 
e interés por participar en la investigación.
 Como técnicas de recolección de información 
se eligieron la entrevista en profundidad y el 
grupo focal, por considerarse coherentes con 
la naturaleza del objeto de estudio, el tipo de 
investigación y los objetivos del mismo.
 El material discursivo resultante de las 
entrevistas y grupo focal se le dio un tratamiento 
interpretativo, para lo cual se elaboraron matrices 
EF DPNQSFOTJØO RVF QFSNJUJFSBO FODPOUSBS
QSJNFSPFMDBSÈDUFSDFOUSBMDPOTUJUVJEPQPSBRVFMMPT
FMFNFOUPTRVFTPOJNQPSUBOUFTMJHBEPTBSFMBUPT
de procesos históricos institucionales, el contenido 
representacional conformado por la historia 
individual, por sus experiencias particulares y sus 
relaciones contextuales y vivenciales.
Resultados
 La descripción e interpretación de los 
hallazgos, giran en torno al objeto representacional 
propuesto: La práctica de aprovisionamiento 
de personal y sus respectivas categorías: 
concepciones, imágenes, valores y mitos sobre 
la práctica de provisión de personal.
 Primera categoría: concepciones sobre 
aprovisionamiento de personal
 En sus relatos, los docentes manifestaron 
como concepción de aprovisionamiento, un 
QSPDFTP HFOFSBM EF DBSÈDUFS JOTUJUVDJPOBM RVF
DPOUFNQMB mMUSPT QFSmMFT Z SFRVJTJUPT RVF VO
DBOEJEBUPEFCFDVNQMJSQBSBRVFQVFEBJOHSFTBS
y contribuir al cumplimiento de los objetivos de la 
institución, por ejemplo:
 "Entiendo la vinculación como la selección 
EF BRVFMMPT QSPGFTPSFT RVF TFHÞO MPT mOFT
formativos, intereses institucionales se requieren 
para que lleven a cabo los procesos de formación 
de estudiantes y otras actividades…La selección 
debe estar orientada por unos criterios más 
EFmOJEPTZ TFEBEFBDVFSEPB MPTQFSmMFTZB
las necesidades de la institución del personal 
requerido. Toda Universidad debe tener criterios 
de selección en términos de la experiencia, 
formación, de la parte pedagógica...”
 Sin embargo, el discurso referido a la práctica 
de aprovisionamiento es percibido con vacíos 
de referentes frente a los criterios y procesos. 
“Aquí siento que no hay una estructura clara 
con respecto al proceso de vinculación, primero 
TJFOUPRVFOPIBZDMBSJEBEDPOSFTQFDUPBMQFSmM
del cargo de la docencia, adicionalmente al 
ingresar no se observa un proceso estructurado 
de selección donde se haga un análisis o 
evaluación real de las situaciones actuales en las 
cuales ingresa el docente…”
 “En mi vinculación no se hizo un proceso de 
selección, mi vinculación se dio porque había como 
un imaginario, pero sin ninguna fundamentación, de 
que yo me había desempeñado bien en otras partes 
y debido a ello me llamaron acá, más por referencia 
fui pasando de un programa para otro. Como no 
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IBZVOQSPDFTPEFTFMFDDJØODBEBmOEFB×PUFOHP
que esperar si me llaman o no me llaman”.
 Emerge en las entrevistas sobre la concepción 
de aprovisionamiento, una consideración 
desde la experiencia de algunos docentes, 
RVF MP SFMBDJPOBO DPO VO QBDUP FOUSF QBSUFT
FRVJQBSÈOEPMP BM QSPDFTP EF DPOUSBUBDJØO RVF
UJFOFDPNPmOMBDBMJEBEEFMBFEVDBDJØODPNP
aparece en la siguiente evidencia:
 “…La provisión es un protocolo que existe 
entre dos partes, bien sea natural o jurídica, en 
donde una se compromete a entregar un bien 
o un servicio para cumplir las expectativas o 
necesidades de la otra parte”.
 Otra tendencia en la concepción de 
aprovisionamiento está relacionada con 
QSPDFTPTEFUJQPmOBODJFSPTZmSNBEFDPOUSBUP
	GPSNBMJ[BDJØODPOUSBDUVBMZmOBODJFSB
.
 Los salarios son un referente importante 
mencionado por varios docentes entrevistados, 
RVJFOFTIBCMBOEFFYQFDUBUJWBTEFNFKPSBTFOFTUF
aspecto. En estas mismas expectativas se esperan 
NFKPSFTHBSBOUÓBTNÈTCFOFmDJPTZMBNFKPSBFO
la forma de vinculación. Las perspectivas están 
SBEJDBEBT FO RVF BMHVOPT BTQFDUPT Z QSPDFTPT
institucionales puedan mejorar, para permitir la 
satisfacción de los docentes.
 Lo anterior se hace visible en relatos como: 
 “Yo considero que la contratación hoy es muy 
regular…, pienso que debe haber una especie 
de consulta y de balance con lo que pagan en 
otras universidades y que el salario del docente 
tenga correspondencia con su categoría, no 
que se mantenga estable, sino que se le den 
oportunidades de ascenso…”
 La no formalización  e institucionalización de 
VO FTUBUVUP EPDFOUF RVF QFSNJUB SFDPOPDFS MB
GPSNBDJØO BDBEÏNJDB JEPOFJEBE Z RVF QVFEB
colocar así a los docentes en la posibilidad de 
participar de un plan de carrera al interior de 
MB JOTUJUVDJØO IBDJFOEP RVF TF TJFOUBO NÈT
valorados y reconocidos.
 Como la anterior expectativa no se ha realizado, 
existe un ambiente, en algunos entrevistados, de 
JOTBUJTGBDDJØO RVF MPT MMFWB B MB JODFSUJEVNCSF
frente a la vinculación en la institución semestre 
B TFNFTUSF%FCFFOUFOEFSTFRVF MB JOTUJUVDJØO
vincula  a sus docentes sin tener en cuenta una 
QPMÓUJDBFTUSVDUVSBEBZQPSUBOUPFMUJFNQPnVDUÞB
La duración del contrato es de cuatro meses para 
los catedráticos y de diez, once o doce meses 
para los de medio y tiempo completo.
 “Aquí, en docentes de tiempo completo y 
medio tiempo noto que no hay una uniformidad… 
para mejorar la calidad, una contratación debería 
TFS JOEFmOJEB QPSRVF BTÓ IBZ NÈT TFOUJEP EF
QFSUFOFODJB Z FYJTUF VOB DVBMJmDBDJØO Z VOB
mejor calidad en los programas porque puede el 
docente dedicarse a mejorar todos los procesos, 
Z OP B DBEB mOEF B×P DPO MB JODFSUJEVNCSF TJ
vengo o no vengo en el próximo”.
 Lo anterior, según Jaramillo (2005), lleva 
a pensar en la necesidad de una gestión del 
talento humano como un  conjunto de procesos 
necesarios para dirigir a las personas dentro 
de la organización, partiendo del reclutamiento, 
selección, capacitación, recompensas, 
evaluación del desempeño, salud ocupacional 
Z CJFOFTUBS FOUSF PUSPT RVF DPOEV[DBO B MB
obtención de valor agregado para la institución, 
los empleados y el entorno, mediante el logro 
de objetivos de realización y satisfacción de 
empleados en el trabajo, de ayuda a la institución a 
alcanzar sus objetivos y realizar su misión, hacerla 
DPNQFUJUJWB QSPWFFS FNQMFBEPT DVBMJmDBEPT
y motivados; desarrollar y mantener la calidad 
de vida en el trabajo; y así mismo, gestionar el 
cambio, establecer políticas éticas y desarrollar 
comportamientos socialmente responsables.
 En resumen, las concepciones de 
aprovisionamiento, de acuerdo con los relatos, 
se encuentran en un marco funcional y operativo. 
Los docentes distinguen la práctica como un 
proceso deseable y positivo, de responsabilidad 
administrativa, con una estructura y formalidad. 
Adicionalmente, en sus concepciones exponen 
críticas, problemáticas, expectativas y afectos.
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 Así pues, se puede evidenciar desde estas 
DPODFQDJPOFTRVFMBQSÈDUJDBEFBQSPWJTJPOBNJFOUP
aún no tiene un sentido estratégico, sino 
FNJOFOUFNFOUF PQFSBUJWP P GVODJPOBM FO MB RVF
prevalece un proceso intuitivo muy centrado en 
MBTSFGFSFODJBTQFSTPOBMFTRVJ[ÈTDPOVOBWJTJØO
SFTUSJOHJEBEFMBHFTUJØOIVNBOBPRVJ[ÈTEFTEF
FMBTVOUPRVFBMHVOPTJOWFTUJHBEPSFTIBOMMBNBEP
MBBUFODJØOTPCSFFMIFDIPRVFNVDIBTFNQSFTBT
DPODVFSEBOFOBmSNBSRVFFTUBNBOFSBJOUVJUJWB
les da buenos resultados. De esta manera la 
selección y contratación se concentra en la 
mayoría  de los casos en aspectos humanos y de 
SFMBDJPOFTRVFTPOFTUJNBEPTNVZFNQÓSJDBNFOUF
Z GVOEBNFOUBEPTFO MBFYQFSJFODJBEFM KFGFRVF
haga la entrevista, como lo plantean Calderón y 
Álvarez, (2006)
 Segunda categoría: Imágenes sobre la 
práctica de aprovisionamiento de personal 
 Las imágenes asociadas a la práctica de 
aprovisionamiento del personal docente están 
relacionadas con la propia vivencia y esta es 
concebida como negativa, confusa y al margen 
de la normativa vigente. Evidencia de ello, los 
participantes hicieron comparaciones, “No hay 
mucha diferencia entre lo que ocurre aquí y en el 
ambiente político, donde la vinculación es más por 
amistad o qué tan bien le caen a la persona que 
debe tomar la decisión…” y énfasis en la confusión, 
i"MQSPDFTPEFTFMFDDJØOMFGBMUBEFmOJSMPNÈTRVF
TFIBHBSFBMNFOUFEFBDVFSEPDPOMPTQFSmMFTZ
las necesidades, también teniendo en cuenta el 
programa o la función que le vayan a asignar, 
pero a veces esa selección se hace de manera 
arbitraria, no hay unos criterios claros…”
 A partir de los relatos de los participantes, se 
evidencian representaciones de primacía de los 
intereses patronales frente a las garantías legales, 
“La contratación  es percibida como confusa….
lo que pasa es que funciona más en términos de 
los ahorros y de los criterios económicos de los 
directivos que de lo que la Ley está estableciendo”.
 “Debería darle vida o aplicar el Estatuto 
Docente, donde no son los títulos, sino la 
productividad; se quedan con los cartones 
de las personas y no ven el conocimiento y la 
productividad de la persona”
 “Mi experiencia fue terrible, cuando entré, tuve 
VOQSPCMFNBNÏEJDPOPFTUBCBBmMJBEBVONFT
después de estar vinculada y me tocó pagar….” 
 Lo anterior muestra la necesidad de ampliar 
el conocimiento traducido en representaciones 
TPDJBMFT RVF TPCSF MB SFBMJEBE EF MB QSPWJTJØO
UJFOFO Z WJWFO MPT EPDFOUFT ZB RVF ÏTUF TF
constituye en un conocimiento del sentido 
DPUJEJBOP Z FT DPOPDJNJFOUP TPDJBM QPSRVF FTUÈ
socialmente elaborado. Incluye contenidos 
DPHOJUJWPTBGFDUJWPTZTJNCØMJDPTRVFUJFOFOVOB
función no solo en ciertas orientaciones de las 
conductas de las personas en su vida cotidiana, 
sino también en las formas de organización y 
DPNVOJDBDJØORVFQPTFFOUBOUPFOTVTSFMBDJPOFT
interindividuales como entre los grupos sociales 
FORVFTFEFTBSSPMMBOFOFTUFDBTPFOFMDPOUFYUP
de la institución de educación superior.
 Tercera categoría: valores aplicados en la 
práctica de aprovisionamiento 
 En este aspecto, más de la mitad de los 
FOUSFWJTUBEPT OP SFDPOPDFO RVF MB JOTUJUVDJØO
BQMJRVF WBMPSFT FO TV QSPDFTP EF WJODVMBDJØO Z
DPOUSBUBDJØOEPDFOUFMPRVFFYQMJDBSPODPNPVOB
consecuencia de la confusión e informalidad en el 
RVFTFQFSDJCF MBQSÈDUJDBEFBQSPWJTJPOBNJFOUP
en la institución.
 Finalmente, se reporta la falta de transparencia 
y de respeto en el proceso de vinculación docente, 
MP RVF TF BTPDJB DPO JNQPUFODJB QPS QBSUF EFM
docente, tal como se relata a continuación: “la 
contratación es poco transparente y es caótica” 
 Cuarta categoría: mitos sobre la práctica de 
aprovisionamiento 
 Entre la variedad de mitos reportados por los 
EPDFOUFT TF JEFOUJmDBO FO QSJNFSB JOTUBODJB
los relacionados con los criterios de selección. 
-PTNJUPTRVFTFPCTFSWBODPONÈT GSFDVFODJB
FOFMQSPDFTPEFWJODVMBDJØOUJFOFORVFWFSDPO
FMNBOFKPEFiSPTDBTwZSFDPNFOEBDJPOFTRVF
JOnVZFOFOFMQSPDFTPEFWJODVMBDJØO-PBOUFSJPS
es relatado como:
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 i-BBNJTUBEDPOQFSTPOBTDPOQPEFSFMUSÈmDP
EF JOnVFODJB IBCJMJEBEFT EF JOUFSBDDJØO FO
FTDFOBSJPTQÞCMJDPTZMBDPOmBO[BFOMBIPKBEF
vida, son los criterios de selección”.
 Otra categoría está relacionada con los 
mitos de idoneidad, la mitad de los docentes 
FOUSFWJTUBEPT SFQPSUB RVF MPT UÓUVMPT Z MB
FYQFSJFODJBNÓOJNB PNFOPT RVF FTUP HFOFSBO
JEPOFJEBEQBSBTFSEPDFOUFMPRVFTFFWJEFODJB
en relatos como:
 ”Se cree que una persona con los mínimos de 
título y experiencia puede ser un buen docente” 
 “Se cree que cualquier persona, sin unos 
mínimos, sin experiencia, puede desempeñarse 
como docente” 
Conclusiones
 Las representaciones  sociales  emergentes 
en  esta investigación conforman un pensamiento 
constituido y un pensamiento constituyente, 
es decir es a la vez, proceso y producto de las 
formas como los docentes  elaboran  procesos 
de construcción de la realidad institucional, 
EFTEFFMNPNFOUPFORVFGPSNBOQBSUFEFFMMB
DPOUSJCVZFO B DPOmHVSBSMB Z QSPEVDFO BEFNÈT
efectos y valoraciones sobre ésta.
 Por el principio de mediación de las 
representaciones, permite constituir maneras y 
formas de ser sujetos sociales en la medida en 
RVFTFDPNQBSUFVOBWJWFODJBEF JEFOUJmDBDJØO
con un grupo, una institución o una comunidad, 
con posturas críticas o acríticas.
 Las representaciones sociales derivadas 
RVF FNFHFO FO FTUB JOWFTUJHBDJØO QFSNJUFO
JEFOUJmDBS MBOFDFTJEBEEFVOB SFnFYJØOBDFSDB
de la institución en sí, de sus objetivos, de la 
manera como los cumple y de las estrategias 
RVFJNQMFNFOUBOPTPMPQBSBSFMBDJPOBSTFDPOFM
entorno, sino también y de manera muy especial, 
en la forma como sus procesos son asumidos y 
WJWFODJBEPTQPSMBTQFSTPOBTRVFMBDPNQPOFO
Esto permitirá avanzar en comprensiones sobre 
la práctica de aprovisionamiento de personal 
y sus subprocesos, reclutamiento, selección, 
contratación e inducción, con una visión sistémica 
FOMBRVFUPEPQSPDFTPTFFODVFOUSBSFMBDJPOBEP
con otros de forma interdependiente y es el 
DPOKVOUPFMRVFQPTJCJMJUBBMDBO[BS MPTPCKFUJWPT
SFDPOPDJFOEPRVFMBHFTUJØOIVNBOBFTMBQJFESB
angular de la organización, pues afecta todo el 
andamiaje administrativo y la toma de decisiones 
organizacionales.
 La comprensión de los hallazgos de la 
QSFTFOUF JOWFTUJHBDJØO QFSNJUF TF×BMBS RVF MBT
concepciones de la práctica de aprovisionamiento 
tienen un referente netamente funcional y 
no estratégico (Calderón, 2004), de lo cual 
TF DPOTUJUVZF FO VO SFTVMUBEP RVF EFTEF MBT
investigaciones en el campo, se valora como una 
perspectiva limitada para la gestión humana en 
su papel de socia estratégica en la generación de 
valor agregado y sostenibilidad en el largo plazo 
(Wright & McMahan, 1992; Lado & Wilson 1994).
 En este sentido, las imágenes suscitadas 
frente al proceso muestran representaciones 
TPCSFBQSPWJTJPOBNJFOUPFOMBTRVFQSFWBMFDFMB
experiencia empírica y la intuición, la cual resulta 
TFSTVmDJFOUFQBSB MPTFNQSFTBSJPT	$BMEFSØO
«MWBSF[
NJFOUSBTRVFEFTEFFMTFOUJSEF
los trabajadores, en este caso docentes, no es 
TVmDJFOUF OJ BEFDVBEP QBSB MB TBUJTGBDDJØO EF
las necesidades de la organización, ni para los 
empleados, tampoco para la calidad del servicio 
educativo en general.
 Por otra parte, los valores y mitos sobre 
la práctica de aprovisionamiento evidencian 
tendencias relacionadas con la aplicación de 
valores, las cuales están asociadas sólo a las 
SFMBDJPOFT RVF TF FTUBCMFDFO FO MB JOTUJUVDJØO
tanto entre pares como con los estudiantes, 
EFKBOEPEFSFQPSUBSBRVFMMPTWBMPSFTSFMBDJPOBEPT
con la responsabilidad social universitaria a la 
RVFMBTJOTUJUVDJPOFTEFFEVDBDJØOTVQFSJPSFTUÈO
llamadas.
 En cuanto a los mitos, las categorías giran en 
torno a los criterios de selección, la alineación 
entre el pensar y el hacer de la institución, es 
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decir, la coherencia y la idoneidad profesional.
 Sobre la interpretación de las categorías de la 
práctica de aprovisionamiento, se puede concluir 
RVFEFBDVFSEPDPOMBTQFSTPOBTWJODVMBEBTBMB
presente investigación, la institución no desarrolla 
de manera consistente los criterios técnicos, 
TPDJPIVNBOÓTUJDPTPEFQSPZFDDJØOmKBEPTQPS
la teoría aceptada en la gestión humana (Álvarez, 

BMTFSTJHOJmDBEBDPNPDPSUPQMBDJTUBDPO
vacíos en las estrategias explicitas y con una 
JOTVmDJFOUFWJTJØOEFMQBQFMEFMBTQFSTPOBTZEF
las ventajas de gestionar lo humano.
 Lo anterior, coincide con el estado actual de 
las prácticas de gestión humana en Colombia, 
reconocido por Calderón (2006) como en estado 
incipiente.
 Como consecuencia de lo mencionado, 
esta investigación planteó como objetivo 
MB JEFOUJmDBDJØO EF GVUVSBT MÓOFBT QBSB MB
DVBMJmDBDJØOEFMBQSÈDUJDBEFBQSPWJTJPOBNJFOUP
y dentro de estas, se encuentran las referentes 
B MB QSPGFTJPOBMJ[BDJØO Z UFDOJmDBDJØO EF MB
selección, la potenciación de mecanismos 
y procedimientos de atracción y retención 
de talentos y la integración de la práctica de 
aprovisionamiento con el resto del sistema de 
prácticas de la gestión humana. Así mismo, exige 
un distanciamiento de la orientación funcional 
tradicional hacia una dirección más profunda del 
QBQFMFTUSBUÏHJDPRVFFM UBMFOUPIVNBOPQVFEF
KVHBSFOMBFNQSFTB1BSBFMMPTFSFRVJFSFUFOFSFO
cuenta la dimensión relacionada con la dirección 
QSPGFTJPOBM EF 33)) RVF JODMVZF MPT QSPDFTPT
de selección del personal, de compensación 
e incentivos, y la dirección estratégica de los 
NJTNPT RVF  B TV WF[ JODMVZF MMFWBS B DBCP
EJDIBT EJNFOTJPOFT EF GPSNB RVF BQPZF MB
implementación de la estrategia organizacional, 
RVF DPOTUJUVZF MB JOnVFODJB NÈT JNQPSUBOUF FO
FM MPHSP mOBODJFSP EF VOB PSHBOJ[BDJØO -BT
DPNQFUFODJBTFTUSBUÏHJDBTTPOMBTRVFJNQBDUBO
QPTJUJWBNFOUF FM RVFIBDFS EF MPT EJSFDUJWPT EF
33))ZQPSMPUBOUPSFRVJFSFOTFSEFTBSSPMMBEBT
con más profundidad.
 La gestión del talento humano busca 
continuamente el logro de objetivos en 
la organización como el aumento de la 
autorrealización y la satisfacción de los 
empleados, ayudar a la organización a alcanzar 
sus objetivos y realizar su misión, hacerla 
competitiva, suministrar empleados bien 
entrenados y motivados, desarrollar y mantener 
la calidad de vida en el trabajo, entre otros 
aspectos. Esto es planteado por Jaramillo (2005), 
como uno de los horizontes de la gestión de 
talento humano en las organizaciones.
 $BCF SFTBMUBS RVF FTUB JOWFTUJHBDJØO BCSF
nuevos interrogantes, tales como un estudio en 
profundidad sobre la satisfacción de los docentes 
universitarios, la inclusión de la gestión humana 
FO MB QPMÓUJDB OBDJPOBM RVF SJHF FM TJTUFNB EF
calidad de la educación superior en Colombia, 
y la investigación del impacto de la gerencia del 
talento humano en las instituciones de educación 
superior y universidades en este país.
 Los hallazgos en cuanto a las representaciones 
sociales, maneras de pensar, creencias, 
PQJOJPOFT Z TFOUJNJFOUPT RVF UJFOF VO HSVQP
de docentes de educación superior sobre la 
selección, vinculación y contratación permiten 
JEFOUJmDBS BTQFDUPT RVF FO MB QSÈDUJDB QVFEFO
mejorarse, comunicarse y ser útiles para el 
cambio representacional, la percepción de 
satisfacción y el desempeño docente. Las 
TJHVJFOUFT MÓOFBTEFDVBMJmDBDJØOEF MBQSÈDUJDB
de aprovisionamiento del personal docente están 
destinadas principalmente al nivel estratégico de 
las instituciones y especialmente a los gerentes 
del talento humano de las mismas:
 En primera instancia, resulta de vital 
JNQPSUBODJBRVF MBHFSFODJBEFM UBMFOUPIVNBOP
aplicada a las instituciones de educación 
superior sea asumida por personas competentes 
FO FM DBNQP Z RVF FM DPOPDJNJFOUP HFOFSBEP
MMFHVF IBTUB MPT ÈNCJUPT EPOEF FT SFRVFSJEP
Actualmente, la gestión humana ha asumido unas 
UFOEFODJBTZSFUPTRVFMFFYJHFVOSPMFTUSBUÏHJDP
en el logro de los objetivos organizacionales, 
agregar valor, generar bienestar y contribuir a la 
alineación de los grupos de intereses.
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 El cambio representacional debería ser una 
prioridad dentro de la agenda de trabajo de la 
gerencia del talento humano; sin excepción los 
grupos sociales generar conocimiento con la 
JOGPSNBDJØORVFUJFOFOBTVEJTQPTJDJØOZEFFTUF
saber común dependerá, entre otros aspectos, 
la expectativa de desempeño, satisfacción y 
compromiso con la organización.
 En general, las representaciones sociales 
sobre la práctica de aprovisionamiento del grupo 
participante evidencia concepciones, imágenes, 
valores y mitos basados en las experiencias y 
vivencias, por tanto, es importante profundizar 
en el estudio de la vida de las personas en las 
PSHBOJ[BDJPOFT &T OPUPSJP RVF FO MB GPSNBDJØO
representacional de la realidad intervienen los 
sentimientos y la interacción.
 1PS PUSB QBSUF MPT IBMMB[HPT SFWFMBO RVF
las representaciones sociales de la práctica 
de aprovisionamiento se enmarcan en una 
gerencia del talento humano funcional, operativa, 
cortoplacista, intuitiva y confusa. Teniendo en 
DVFOUB RVF MB EJOÈNJDB SFQSFTFOUBDJPOBM TF
basa en el conocimiento, las dos instituciones de 
educación superior deberán hacer importantes 
esfuerzos por cambiar sus prácticas de gestión 
IVNBOB Z NPEJmDBS BDUJUVEFT PQJOJPOFT
concepciones e imágenes.
 5FOJFOEPFODVFOUBMPTIBMMB[HPTFTQFDÓmDPT
TFEFCFOmKBSMJOFBNJFOUPTEFDVBMJmDBDJØODPNP
 De acuerdo con los participantes en esta 
investigación, alrededor de la estructuración del 
proceso de selección, incluyendo convocatoria, 
DSJUFSJPT QFSmMFT NBOVBMFT EF QSPDFEJNJFOUP
exámenes y reglas del juego. Algunos proponen 
DSJUFSJPT Z BDDJPOFT FTQFDÓmDBT DPO SFMBDJØO BM
nuevo docente, tal como experiencia profesional 
ZTFHVJNJFOUPQBSBMBDVBMJmDBDJØOZFMBTDFOTP
 De igual forma, se sugiere la revisión del 
proceso de contratación y sus implicaciones, 
pues las expectativas de los entrevistados giran 
en torno a mejoras salariales y a la permanencia.
 &OSFTVNFO MBT MÓOFBTEFNFKPSBTFSFmFSFO
a la incursión de la gerencia del talento humano 
FO TV SPM FTUSBUÏHJDP QBSB RVF EFTBSSPMMF Z
profesionalice la práctica de aprovisionamiento, 
la potenciación de mecanismos y procedimientos 
para atraer y retener talentos e integrar el sistema 
de prácticas de gestión humana. Es prioritario 
RVFB USBWÏTEF MBHFSFODJBEFM UBMFOUPIVNBOP
MBTQFSTPOBTPDVQFOFMMVHBSQSJWJMFHJBEPRVFMFT
corresponde en la organización y se construya 
VO TJTUFNB EF USBCBKP FRVJUBUJWP DPNQFUJUJWP
responsable y sostenible.
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